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Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan mengkaji pengaruh dari etos kerja dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Pegadaian Cabang Pembantu Sungguminasa dengan 
jumlah populasi sebanyak 32 orang. Penentuan sampel dalam studi ini menggunakan metode 
sensus atau menggunakan sluruh populasi mejadi sampel. Data dalam penelitian yang berhasil 
dikumpulkan akan dianalisis menggunakan metode regresi berganda dengan beberapa tahapan 
analisis seperti uji validitas, reliabilitas, uji liniearitas, uji normalitas. hipotesis yang diajukan 
dalam studi ini akan dibuktikan dengan melihat hasil uji koefisien determinasi, uji simultan (uji-
f) dan uji parsial (uji-t). Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel etos kerja dan 
lingkungan kerja secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pembantu Sungguminasa. Penelitian ini menyarankan 
agar karyawan mampu lebih mengupayakan bagaimana pimpinan atau atasan dapat penerapan 
pemberian semangat agar etos kerja karyawan meningkat dan lingkungan kerja yang baik yang 
lebih sesuai dengan kondisi yang ada sehingga mampu meningkatkan produktivitas dan kinerja. 
Bagi para karyawan hendaknya senantiasa meningkatkan produktivitas untuk pencapaian yang 
hendak dicapai untuk kepentingan perusahaan dan masyarakat pada umumnya sebagai pelayan 
masyarakat. 
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1. Introduction  
Secara umum, tujuan perusahaan didirikan adalah memperoleh laba dan membrikan 
kemakmuran bagi pemilik perusahaan (Ahmad & Mappatompo, 2018). Hal ini menjadi 
konsekuensi logis tersendiri bagi perusahaan agar dapat terus berproduktif menghasilkan produk 
dengan kualitas dan mutu terbaik dan berkelanjutan dengan tingkat efektivitas dan efisiensi yang 
maksimal (Rivai, 2020).  Dalam sebuah perusahaan, pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) 
merupakan hal yang urgen untuk dilakukan agar SDM mampu meningkatkan kontribusinya 
terhadap organisasi melalui pencapaian kinerja individu dan produktivitas organisasi (Pont, 
2003). Peran yang sangat vital dalam mewujudkan prestasi kinerja seorang karyawan adalah 
dirinya sendiri. Bagaimana dia memiliki semangat dan etos kerja yang tinggi untuk dapat 
memberikan pengaruh positif pada lingkungannya (Sinamo, 2011). (Anoraga & Pakarti, 2001) 
berpendapat bahwa keberhasilan dalam persaingan kerja tidak hanya membutuhkan keahlian 
dan kemampuan saja tetapi juga diperlukan adanya dedikasi, kerja keras, dan kejujuran dalam 
bekerja. Seseorang yang berhasil harus memiliki pandangan dan sikap yang menghargai kerja 
sebagai sesuatu yang luhur untuk eksistensi manusia. Karyawan yang memiliki pemikiran yang 
luhur mengenai pekerjaannya dapat bekerja dengan tulus.  
Banyak faktor yang dapat mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan, diataranya 
adalah disiplin kerja dari diri seorang karyawan, motivasi atau dorongan kerja, etos kerja atau 
semangat kerja seorang karyawan dan didukung dengan lingkungan kerja tempat 
berlangsungnya kegiatan kerja setiap harinya. Seorang karyawan yang memiliki kedisiplinan, 
motivasi dan semangat kerja yang tinggi akan mampu melakukan pekerjaannya secara baik dan 
maksimal, dengan demikian target kinerja perusahaan akan tercapai. Organisasi dapat mencari 
dan memelihara SDM yang mampu untuk mengimplementasikan dan mencapai keberhasilan 
suatu organisasi, dengan menggunakan sebuah sistem atau proses yang dapat mengelola SDM, 
yang biasa disebut dengan manajemen. Oleh karena itu, untuk memiliki SDM yang terbaik dan 
mampu berkompetisi di dunia global, maka diperlukan manajemen SDM. 
Etos kerja merupakan sikap, pandangan, kebiasaan, ciri-ciri atau sifat mengenai cara bekerja 
yang dimiliki seseorang, suatu golongan atau suatu bangsa (Dodi, dkk, 2013). Etos kerja 
merupakan semangat kerja yang terlihat dalam cara seseorang menyikapi pekerjaan, motivasi 
yang melatarbelakangi melakukan suatu pekerjaan (Fadillah, 2010). Etos kerja adalah sikap yang 
muncul atas kehendak dan kesadaran sendiri yang didasari oleh sistem orientasi nilai budaya 
terhadap kerja (Sukardewi, 2013:3). Etos dibentuk oleh berbagai kebiasaan, pengaruh budaya, 
serta sistem nilai yang diyakininya (Tasmara, 2002:15). Hasil penelitian Stela Timbuleng (2015) 
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menyatakan etos kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan sedangkan secara parsial etos kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Lingkungan kerja berkaitan hal-hal yang ada di sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi 
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Jadi lingkungan kerja dapat 
berpengaruh terhadap pekerjaan yang dilakukan (Nasir et al., 2020). Maka setiap perusahaan atau 
instansi haruslah mengusahakan agar faktor-faktor yang termasuk dalam lingkungan kerja 
diusahakan akan sedemikian rupa sehingga mempunyai pengaruh yang baik bagi karyawan untuk 
semangat kerja (Wahyudi et al., 2020).  
Penelitian ini dilakukan pada Kantor PT. Pegadaian. Penelitian ini dianggap cukup penting 
untuk dilakukan karena mengamati fenomena yang terjadi pada PT. Pegadaian ialah adanya 
penurunan kinerja karyawan pada tahun 2020 yang juga berdampak terhadap penurun target 
laba, kinerja Pegadaian hingga pada 2020 tidak stabil hal tersebut dibuktikan dengan tingkat laba 
yang turun akibat kebijakan bisnis dan operasional selama pandemi. Total laba bersih perusahaan 
pada 2020 hanya sebesar Rp 2,02 triliun atau turun 12% dibandingkan tahun sebelumnya yang 
sebesar Rp 3,11 triliun. 
 
2. Literature Review 
Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) 
Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam suatu instansi 
selain faktor keuangan dan anggaran. Oleh karena itu, SDM harus dikelola dengan baik untuk 
meningkatkan efektifitas dan efisiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam instansi yang 
dikenal dengan manajemen sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan elemen 
utama organisasi dibandingkan dengan elemen sumber daya lainnya seperti modal, teknologi dan 
uang sebab manusia itu sendiri yang mengendalikan yang lain (Storey, 2016). Oleh karena itu, 
pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi menjadi suatu hal yang sangat penting 
(Simamora, 2004). Manajemen sumber daya manusia juga merupakan program aktivitas untuk 
mendapatkan sumber daya manusia, mengembankan, memelihara dan mendayagunakannya 
untuk mendukung organisasi mencapai tujuannya. Program yang berkenaan dengan usaha 
mendapatkan sumber daya manusia dilakukan dengan berbagai kegiatan spesifik seperti analisis 
jabatan, perencanaan sumber daya manusia, perekrutan, penyeleksian, penempatan dan berbagai 
topik yang berkaitan dengannya, seperti pengertian dan fungsi manajemen sumber daya manusia 
(Mathis & Jackson, 2006). 
Pengaturan manajemen sumber daya manusia secara profesional perlu dilakukan, agar 
pegawai bekerja secara produktif, pengelolaan pegawai secara profesional ini harus dimulai sejak 
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perekrutan pegawai, penyeleksian, pengklasifikasian, penempatan pegawai sesuai dengan 
kemampuan, penalaran dan pengembangan kinerjanya (Armstrong, 2020). Untuk mengatasi 
masalah-masalah yang berhubungan dengan kepegawaian dan sumber daya manusia dapat 
dilakukan dengan komitmen yang akan di jelaskan pada sub judul berikutnya. Sumber daya 
manusia atau human resource dalam konteks bisnis, adalah orang yang bekerja dalam suatu 
organisasi yang sering pula di sebut karyawan atau employee. Manajemen SDM berkaitan dengan 
kebijakan (policy) dan praktek-praktek yang perlu di laksanakan oleh oleh manajer mengenai 
aspek-aspek SDM dari manajemen kerja (Noe & Kodwani, 2018) 
Masalah sumber daya manusia dapat kita lihat dari dua aspek yakni kuantitas dan kualitas. 
Kuantitas menyangkut jumlah sumber daya manusia (penduduk) yang kurang penting 
kontribusinya dalam pembangunan dibandingkan dengan aspek kualitas, bahkan kuantitas 
sumber daya manusia tanpa disertai dengan kualitas yang baik akan menjadi beban 
pembangunan suatu bangsa. Sedangkan kualitas menyangkut kemampuan, baik kemampuan fisik 
maupun non fisik (kecerdasan dan mental). Oleh sebab itu untuk kepentingan akselerasi suatu 
pembangunan di bidang apapun, maka peningkatan kualitas sumber daya manusia merupakan 
suatu prasyarat utama (Herzberg, 2017). 
Dalam teori manajemen banyak ditemukan berbagai definisi dan penjelasan tentang konsep 
manajemen yang sering berbeda satu dengan yang lainnya. Definisi itu dikemukakan dalam visi, 
misi, kapasitas pengalaman praktek, kultur dan lingkup organisasi. Tetapi, benang merah yang 
dapat ditarik dari sekian banyak definisi akan MSDM tersebut adalah bahwa MSDM berkaitan 
dengan cara pengelolaan sumber daya insani dalam organisasi dan lingkungan yang 
mempengaruhinya agar mampu memberikan kontribusi secara optimal bagi pencapaian tujuan 
organisasi (Handoko, 2000). 
 
Etos Kerja 
Etos kerja adalah sikap yang muncul atas kehendak dan kesadaran sendiri yang didasari oleh 
sistem orientasi nilai budaya terhadap kerja (Sukardewi et al., 2013). Etos berasal dari bahasa 
Yunani, yaitu ethos yang artinya sikap, kepribadian, watak, karakter, serta keyakinan atas sesuatu. 
Sikap ini tidak saja dimiliki oleh individu, tetapi juga oleh kelompok bahkan masyarakat. Etos 
dibentuk oleh berbagai kebiasaan, pengaruh budaya, serta sistem nilai yang diyakininya 
(Tasmara, 2002). Etos kerja adalah totalitas kepribadian dirinya serta cara mengekspresikan, 
meyakini dan mendorong dirinya untuk bertindak dan meraih amal yang optimal (Mathis & 
Jackson, 2006). Karyawan yang memiliki etos kerja yang baik akan berusaha menunjukkan suatu 
sikap, watak serta keyakinan dalam melaksanakan suatu pekerjaan dengan bertindak dan bekerja 
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secara optimal. Etos kerja adalah semangat dan sikap batin tetap seseorang atau sekelompok 
orang sejauh didalamnya terdapat tekanan moral (Molesworth et al., 2003). Etos kerja adalah 
totalitas kepribadian dirinya serta cara mengekspresikan, memandang, meyakini, dan 
memberikan makna pada sesuatu, yang mendorong dirinya untuk bertindak dan meraih amal 
yang optimal (Sinamo, 2011). Adapun indikator di  dalam Etos Kerja  menurut  (Sinamo, 2011)  
adalah  penuh tanggung  jawab, semangat  kerja  yang  tinggi, disiplin, tekun  dan  serius serta 
menjaga martabat dan kehormatan. 
 
Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting di dalam karyawan 
melakukan aktivitas bekerja (Wahyudi et al., 2020). Dengan memperhatikan lingkungan kerja 
yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, 
maka akan membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan bekerja 
(Firmanzah et al., 2017). Pengertian lingkungan kerja disini adalah segala sesuatu yang ada 
disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas 
yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan dal lain-lain.  Suatu kondisi lingkungan 
kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, 
sehat, aman dan nyaman (Wahyudi et al., 2020). Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat 
akibatnya dalam jangka waktu yang lebih lama lagi lingkungan-lingkungan kerja yang kurang baik 
dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya 
rancangan sistem kerja yang efisien (Sedarmayanti & Rahadian, 2018). Lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas yang di bebankan. Lingkungan kerja dalam setiap perusahaan mempunyai 
peranan penting karena lingkungan kerja mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugas, 
kondisi, dan hasil kerjanya. Lingkungan kerja yang baik akan menyebabkan karyawan bekerja 
dengan baik dan bersemangat. Kondisi lingkungan kerja adalah keadaan dimana tempat kerja 
yang baik meliputi fisik atau non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, aman, 
tentram dan lain sebagainya. Apabila kondisi kerja baik maka hal tersebut dapat memacu 
timbulnya rasa puas dalam diri karyawan yang pada akhirnya dapat memberikan pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Begitu juga sebaliknya, apabila kondisi kerja buruk maka karyawan 
tidak akan mempunyai kepuasan dalam bekerja.  
Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan, dapat dipahami bahwa faktor lingkungan kerja 
memegang peranan penting dalam mencapai kinerja di samping faktor sikap perjuangan, 
pengabdian, disiplin, dan kemampuan profesional yang dimiliki oleh karyawan dalam 
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melaksanakan tugas, sehingga berdaya guna dan berhasil guna. Karyawan profesional dapat 
diartikan sebagai sebuah cara untuk selalu berpikir, bekerja keras, bekerja sepenuh waktu, 




Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung berhubungan dengan produksi 
barang atau penyampaian jasa. Informasi tentang kinerja organisasi merupakan suatu hal yang 
sangat penting digunakan untuk mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan organisasi 
selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau belum (Diamantidis & Chatzoglou, 
2019). Penilaian kinerja merupakan proses mengevaluasi pelaksanaan kerja individu. Dalam 
kehidupan organisasi setiap orang sebagai sumber daya ingin mendapatkan penghargaan dan 
perlakuan yang adil dari pimpinan organisasi yang bersangkutan. Untuk mengidentifikasi suatu 
kinerja dapat dilihat berdasarkan aspek-aspek kinerja itu sendiri. Menurut (Buzzetto-Hollywood 
& Mitchell, 2019) kinerja meliputi beberapa aspek, seperti kualitas kerja, ketepatan Waktu, 































(Buzetto & Mitchell, 
2019) 
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yang  tinggi, 
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H1: Etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 





3. Method, Data, and Analysis 
Penelitian ini termasuk jenis penelitian deskriptif kuantitatif untuk menganalisis dan 
mengkaji karakteristik dan hubungan variabel etos kerja dan lingkungan kerja. Penelitian ini kami 
lakukan pada kantor PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pembantu Sungguminasa dengan jumlah 
populasi sebanyak 32 orang. Karena jumlah populasi yang sedikit maka penentuan sampel dalam 
studi ini menggunanakan metode sensus atau menjadikan seluruh populasi menjadi sampel 
penelitian (Sugiyono, 2010). Data dalam penelitian ini kami kumpulkan dengan menyebar 
kuesioner yang berisi pertanyaan yang berkaitan dengan variabel yang diteliti.  Data dalam 
penelitian yang berhasil dikumpulkan akan dianalisis menggunakan metode regresi berganda 
dengan beberapa tahapan analisis seperti uji validitas, reliabilitas, uji liniearitas, uji normalitas. 
hipotesis yang diajukan dalam studi ini akan dibuktikan dengan melihat hasil uji koefisien 
determinasi, uji simultan (uji-f) dan uji parsial (uji-t).  
Persamaan regresi berganda adalah sebagai berikut : 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e …………………..…(1) 
Keterangan : 
 Y  : Kinerja Karyawan 
 a  : konstanta     
 X1  : Etos Kerja  
 X2 : Lingkungan Kerja 
 β 1, β2  : koefisien regresi, 
 e1 : error terms 
 
4. Result and Discussion 
Setelah dilakukan pengumpulan data dan responden telah mengisi kuesioner atas pertanyaan 
dan pernyataan yang diberikan. Dapat diketahui bahwa dari 32 orang responden, sebagian besar 
berjenis kelamin laki-laki yakni 17 orang atau 54% dan sisanya adalah responden yang berjenis 
kelamin perempuan sebanyak 15 orang atau 46%. kelompok umur 1 (20-25 tahun) yang hasilnya 
terdapat 4 orang atau 12%. Kelompok umur 2 (26-35 tahun) sebanyak 10 orang atau 31%. 
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Kelompok umur 3 (36-45 tahun) sebanyak 16 orang atau 50%. Dan kelompok umur 4 (>45 tahun) 
sebanyak 2 orang responden atau sebesar 7%. 6 orang atau 19% yang berpendidikan SMA dan 
SMK, terdapat 8 orang atau 25% yang berpendidikan D3, terdapat 18 orang atau 56% yang 
berpendidikan S1 atau lebih. masa kerja 1 yang telah bekerja selama 1-10 tahun yang hasilnya 
terdapat 22 orang atau 68%. Kelompok masa kerja 2 yang telah bekerja selama 11-20 tahun 
sebanyak 8 orang atau 25%. Kelompok masa kerja 3 yang bekerja selama 21-30 tahun sebanyak 
2 orang atau 7%. Dan kelompok umur 4 yang bekerja selama >30 tahun tidak ada. 
Selanjutnya dilakukan uji validitas untuk melihat korelasi antara skor masing-masing item 
dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur. Pada tabel 2, dapat diketahui bahwa semua 
item pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur variabel-variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar dari r-tabel. 





X1.1 0,674 0,30 Valid 
X1.2 0,460 0,30 Valid 
X1.3 0,452 0,30 Valid 
X1.4 0,478 0,30 Valid 
X1.5 0,460 0,30 Valid 
X2.1 0,739 0,30 Valid 
X2.2 0,671 0,30 Valid 
X2.3 0,737 0,30 Valid 
Y1.1 0,718 0,30 Valid 
Y1.2 0,575 0,30 Valid 
Y1.3 0,566 0,30 Valid 
Y1.4 0,523 0,30 Valid 
 
Langkah selanjutnya adalah melakukan uji reliabilitas untuk melihat tingkat kehandalan 
instrumen penelitian.  Suatu alat ukur baru dapat dipercaya dan diandalkan bila selalu didapatkan 
hasil yang konsisiten dari gejala pengukuran yang tidak berubah pada waktu yang berbeda-beda. 
Suatu instrument penelitian dikatakan reliabel apabila memiliki koefisien kebutuhan sosial atau 
alpha sebesar 0,60 atau lebih (Sugiyono, 2010).  
Tabel 2. Hasil Uji Reliablitas 
Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha R-standar Keterangan 
Etos Kerja (X1) 0,688 0,60 Reliabel 
Lingkungan Kerja (X2) 0,777 0,60 Reliabel 
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Kinerja Karyawan (Y) 0,719 0,60 Reliabel 
 
Hasil pengujian reliabilitas instrument penelitian seperti yang ada pada tabel 1 menunjukkan 
bahwa semua instrument penelitian adalah reliabel. Hal ini dapat diketahui bahwa semua variable 
penelitian ini mempunyai koefisien alpha lebih besar dari 0,60. Kemudian dilanjutkan melihat 
normalitas data penelitian dengan mendeteksi apakah distribusi data variabel bebas dan variabel 
terikatnya adalah normal. Model regresi yang baik adalah mempunyai distribusi data normal atau 
mendekati normal.  Untuk menguji atau mendeteksi normalitas ini diketahui dari tampilan normal 
probability plot. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal, 
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
 
Gambar 2. Hasil uji normalitas data 
Dari gambar 2, terlihat bahwa titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal, serta 
penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. dapat disimpulkan bahwa pola grafik normal 
terlihat dari titik-titik yang menyebar disekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti arah 
garis diagonal. Berdasarkan grafik normal plot, menunjukkan bahwa model regresi layak dipakai 
dalam penelitian ini karena memenuhi asumsi normalitas.   
Tabel 3. Hasil Regresi  
Varabel Koef. Reg. T-hitung T-tabel 
Konstan 
X1 = Etos Kerja 
X2 = Lingkungan Kerja 
       6,613 
    0,273 
    0,350 
       
     1,793 




Korelasi Ganda (R) 






  7,454 
  4,292 
  0,002 
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Y = 6,613 + 0,273x1 + 0,350x2 + ei 
Nilai konstanta 6,613, artinya kinerja karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pembantu 
Sungguminasa sebesar 6,613 satuan, dengan ini asumsi kinerja karyawan dalam keadaan 
konstan/tetap. Nilai koefisien regresi pemberian etos kerja (X1) 0,273, tingkat signifikan uji-t (p-
value) sebesar 0,049 (< 0,05). Hasil ini membuktikan bahwa jika etos kerja karyawan meningkat 
1% maka kinerja karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pembantu Sungguminasa secara 
signifikan akan meningkat sebesar 27,3%. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (X2) 0,350, 
tingkat signifikan uji-t (p-value) sebesar 0,046 (< 0,05). Hasil ini membuktikan bahwa jika 
lingkungan kerja meningkat 1% maka kinerja karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang 
Pembantu Sungguminasa  secara signifikan akan meningkat sebesar 35,0%. 
Tabel 4. Hasil Pengujian Secara Simultan 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 18.292 2 9.146 7.454 .002b 
Residual 35.583 29 1.227   
Total 53.875 31    
 
Dari tabel 4, terlihat bahwa nilai F yang diperoleh adalah 7,454 untuk F-tabel dengan α = 
0,05% dan masing-masing V1= 2 dan V2= 29 diperoleh F-Tabel = 4,292  karena F-hitung lebih 
besar dari F-Tabel maka Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa etos kerja dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan secara bersama-sama (simultan) berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada PT Pegadaian (Persero) Cabang Pembantu Sungguminasa. 
Berdasarkan perhitungan menggunakan software SPSS 20.0, hubungan antara etos kerja dan 
lingkungan kerja dengan kinerja karyawan pada PT Pegadaian (Persero) Cabang Pembantu 
Sungguminasa mempunyai hubungan yang kuat. Analisis statistik yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi linier berganda, koefisien korelasi dan koefisien determinasi. 
Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,583a ,340 ,294 1,107 
 
Untuk menguji linieritas persamaan regresi maka dilakukan uji parameter r dengan 
menggunakan statistik distribusi dengan tingkat signifikansi 5%. Adapun besanya pengaruh 
parsial dapat dilihat pada tabel 6. 
Tabel 6. Hasil Uji Statistik Partial 
Jurnal Mirai Management  241  
 
Pengaruh Etos Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan……….. 
Megawati 1*, Ampauleng 2 
variabel Koefisien 
Determinasi 
T-hitung  T-tabel Kesimpulan statistik 
X1             Y 0,273 1,793 > 1,782 
terdapat pengaruh etos kerja 
terhadap kinerja karyawan 
X2             Y 0,350 1,965 > 1,782 
terdapat pengaruh lingkungan 
kerja Terhadap kinerja 
karyawan 
 
Berdasarkan nilai-nilai yang disajikan pada tabel 6, terlihat bahwa T-hitung untuk setiap 
variabel X1 dan X2 lebih besar dari T-tabel dengan nilai 1,782. dengan demikian hasil diatas 
menunjukkan hipotesis nol ditolak berarti bahwa dengan tingkat kepercayaan 95% sehingga 
dapat disimpulkan bahwa variabel pemberian etos kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2)  
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Pegadaian (Persero) Cabang 
Pembantu Sungguminasa.  
 
Pembahasan 
Hasil pengujian hipotesis pertama menunujukkan bahwa variabel etos kerja secara parsial 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya adalah semakin baik etos kerja maka kinerja 
karyawan juga akan semakin baik. Peningkatan perilaku kerja sehingga menciptakan etos kerja 
yang tinggi yang mana menjadi syarat untuk menghasilkan prestasi kerja yang baik (Hadiansyah 
& Yanwar, 2017). Karena hal tersebut akan membuka wawasan dan sikap manusia sehingga 
pekerjaan dilakukan dengan sungguh-sungguh dan tidak asal-asalan sehingga dapat bekerja 
secara optimal dan apa yang menjadi tujuan perusahaan dapat tercapai.  
Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Pegadaian (Persero) 
Cabang Pembantu Sungguminasa. Hasil pengamatan mengenai lingkungan kerja fisik dan non fisik 
masuk kedalam kategori baik. Hal ini dapat dilihat dari penerangan tempat kerja yang terdapat 
pada PT Pegadaian (Persero) Cabang Pembantu Sungguminasa yang sangat baik tidak hanya 
untuk penerangan melalui lampu saja tetapi penenrangan matahari yang juga cukup. Menurut 
(Sedarmayanti & Rahadian, 2018) Karyawan yang terlibat dalam pekerjaan sepanjang hari rentan 
terhadap ketegangan mata yang disertai dengan keletiah mental, perasaan marah dan gangguan 
fisik lainnya. Dalam hal penerangan di sini tidak hanya terbatas pada penerangan listrik tetapi 
juga penerangan matahari. Peneliti tidak hanya menemukan lingkungan kerja yang sudah 
maksimal saja tetapi peneliti menemukan masih ada faktor lingkungan kerja yang sudah 
maksimal seperti keamanan yang masih kurang jelas dan kurang maksimal.  
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5. Conclusion and Suggestion 
Hasil analisis deskriptif dari hasil kuesioner dengan jumlah sampel sebanyak 32 responden 
menunjukkan bahwa semua indikator pernyataan yang disebar melalui kuesioner dalam 
frekuensi yang kuat. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel pemberian etos kerja dan 
lingkungan kerja secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Pembantu Sungguminasa. Penelitian ini menyarankan 
agar karyawan mampu lebih mengupayakan bagaimana pimpinan atau atasan dapat penerapan 
pemberian semangat agar etos kerja karyawan meningkat dan lingkungan kerja yang baik yang 
lebih sesuai dengan kondisi yang ada sehingga mampu meningkatkan produktivitas dan kinerja. 
Bagi para karyawan hendaknya senantiasa meningkatkan produktivitas untuk pencapaian yang 
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